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La presente investigación tuvo como objetivo principal conocer si el Liderazgo influye 
en el Clima Organizacional, lo cual implicó la búsqueda de fuentes de información 
científica.  
La población objeto de estudio fueron los colaboradores de la empresa Mibanco 
Moyobamba, la muestra del estudio estuvo conformada por 25 colaboradores vigentes 
de la institución; se utilizó la técnica de la encuesta para la recolección de datos. Como 
instrumento se usó el cuestionario compuesto de 70 preguntas en la medición de 
Escala de Likert. Luego de ello, estos resultados fueron procesados, analizados y 
estudiados mediante el programa de estadístico SPSS Versión 22, mediante el cual se 
logró medir el nivel de Confiabilidad de las preguntas a través del uso del Alfa de 
Cronbach. Asimismo, se usó la prueba de correlación de Spearman para medir el nivel 
de correlación de las variables  y por último se analizaron e interpretaron de forma 
individual los gráficos estadísticos obtenidos por cada dimensión. Finalmente, se 
obtuvo resultados significativos para el estudio cuyo propósito es la de determinar que 
el Liderazgo tiene una influencia significativa moderada en el Clima Organizacional de 
Mibanco Moyobamba, año 2016.  
Por lo expuesto, el Liderazgo es motivador, desarrolla cambios en la organización 
define misión, visión y objetivos, genera capacidad, genera comunicación y motiva al 
cumplimiento de metas.  
 
 






The present research had as main objective to know if the Leadership influences in the 
Organizational Climate, which implies the search of sources of scientific information. 
The study population was the collaborators of the company Mibanco Moyobamba, the 
sample of the study was made up of 25 current employees of the institution; the survey 
technique was used for the collection of data. As instrument, the questionnaire was 
composed of 70 questions in the Measurement of Likert Scale. After that, these results 
were processed, analyzed and studied through the SPSS Version 22 statistical 
program, which was able to measure the level of Reliability of the questions through 
the use of Cronbach's Alpha. Likewise, the Spearman correlation test was used to 
measure the correlation level of the variables and finally the statistical graphs obtained 
by each dimension were analyzed and interpreted individually. Finally, significant 
results were obtained for the study whose purpose is to determine that Leadership has 
a moderate influence in the Organizational Climate of Mibanco Moyobamba, in 2016. 
For the above, Leadership is motivating because it develops changes in the 
organization defines mission, vision and objectives generates capacity, generates 
communication and motivates the fulfillment of goals. 
Key Words: Leadership, Organizational Climate, Mibanco´s Employees 
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I. INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad Problemática 
Actualmente las organizaciones financieras a nivel internacional buscan la 
eficacia, eficiencia y efectividad en sus actividades, que las vuelvan más 
productivas y rentables. Empresas nacionales y extranjeras consideran que para 
alcanzar esto es importante ubicar al servicio que brindan como eje fundamental 
en todo el proceso empresarial, vinculando a la rapidez y productividad con el 
desempeño que tengan sus colaboradores. Pero para vislumbrar sus efectos en 
la realidad empresarial, es muy importante el establecimiento de un liderazgo con 
efectividad que conviva con un clima estable en la organización, llegando ambos 
factores a volverse imprescindibles y esenciales durante la gestión empresarial 
de una organización. 
Lo comentado antes, evidencia que para el rubro empresarial internacional y 
nacional este tema ha sido motivo de investigación para poder determinar la 
importancia de los estilos de liderazgo, mencionado como resaltante al liderazgo 
directivo, el cual ha vuelto a considerarse en estas organizaciones, dado que se 
encontró la relación directa e indirecta entre el clima organizacional y el 
desempeño del líder, ya que para que el clima en una organización sea 
apropiado, es fundamental  que el liderazgo sea asumido con actitudes que 
potencien la sabiduría hacia el personal. 
En ese sentido, se decidió realizar la investigación dentro de una de las empresas 
más importantes del rubro financiero como lo es Mi Banco, en una de sus sedes 
ubicada en la ciudad de Moyobamba.  
Durante el desarrollo preliminar del proyecto, en el levantamiento de la 
información se identificó ciertos aspectos que motivo a profundizar el estudio 
tomando dos aspectos bien diferenciados. Así tenemos al rol que cumple el líder 
dentro de esta empresa y que recae en el Gerente de la Agencia en estudio. Los 
colaboradores perciben ciertos aspectos que consideran que influye 
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negativamente dentro del clima de la empresa. Los colaboradores sienten que la 
toma de decisiones en cierta forma no contempla su participación para muchos 
temas, además de sentir que el trabajo que hacen es controlado en exceso, 
siente que el líder aplica su desempeño de manera autocrática. 
La dirección de la empresa se realiza de arriba hacia abajo percibiendo 
autoritarismo en las funciones establecidas sin sentir ese bienestar de equipo 
cuando se toma en cuenta la participación colectiva de todos. La toma de 
decisiones no se da en forma horizontal, además de la percepción de la poca 
delegación de autoridad y funciones. No sienten una motivación hacia las 
actividades que realizan a diario y tampoco sienten que hay apoyo hacia lo 
realizado, ciertos colaboradores sienten una falta de apoyo y contacto asumiendo 
que son dejados de lado percibiendo favoritismo con algunos en perjuicio de otros 
colaboradores.  
Sumado a esto, está el clima que tiene la organización, se percibe en los 
colaboradores una debilidad en la aplicación de reglas y procesos, y las 
decisiones no se toman en conjunto y muchas de ellas son dejadas de lado. Los 
colaboradores no tienen esa recompensa al esfuerzo de sus actividades 
realizadas, no sienten un apoyo a su desarrollo profesional, lo que debilita el 
compromiso al trabajo realizado, y asumen riesgos en sus tareas de una manera 
menos responsable. En ciertos casos cuando surgen conflictos estos no se 
superan fácilmente, disminuyendo las buenas relaciones laborales y la 
cooperación entre los colaboradores. No existe identificación con la empresa 
porque ésta no se identifica con las dificultades que ellos tienen. No se percibe 
un ambiente de apoyo por parte de la Gerencia, y la sensación de un buen 
ambiente de trabajo se ve afectado por esto.  
Es así pues, que se ha creído conveniente tomar como unidad de análisis a la 
empresa Mi Banco Agencia Moyobamba, a fin de efectuar un estudio detallado 
en cuanto a la percepción del liderazgo predominante que tiene la gerencia y ver 
como esto influye en el clima organizacional de sus colaboradores, ya que es 
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fundamental destacar que los trabajadores son pieza clave para el desarrollo de 
este Banco y para alcanzar sus metas propuestas.   
1.2. Trabajos Previos. 
A nivel internacional: 
Contreras y Jiménez (2016), en su tesis “Liderazgo y Clima Organizacional en un 
colegio de Cundinamarca, Lineamientos Básicos para su Intervención”, llegan a 
la conclusión de que en el colegio en estudio los líderes ejercen un liderazgo no 
deseable que incita las prácticas negativas que se evidencian con adjetivos no 
favorables. Así mismo, establecen que la información recabada de los 
colaboradores sugiere una intervención oportuna para la implementación de 
nuevas políticas que permitan mejorar el clima organizacional de forma 
progresiva. También pudieron identificar que los colaboradores perciben un 
Control superior a lo pertinente y que las Recompensas tienen un nivel bajo de 
aceptación. 
Chávez (2013), en su tesis “La Influencia del Liderazgo en el Clima 
Organizacional, Análisis de la PYME Ecuatoriana”, llega a la conclusión de la no 
existencia de un único estilo de Dirección, y que para alcanzar una buena gestión, 
el líder necesita actuar de forma que use el Estilo de Dirección óptimo en el 
momento adecuado y así poder lograr sus objetivos. Obtiene también un estilo 
de Liderazgo con una influencia del 70% en el Clima Organizacional; 
concluyendo que el Liderazgo genera una influencia directa para lograr los 
objetivos de los empleados y por ende los objetivos y metas de la organización. 
Rodríguez (2015) su tesis “Liderazgo de una empresa familiar que influye en el 
clima laboral de los trabajadores de la empresa SEDEMI S.C.C”, llega a la 
conclusión que los líderes de la empresa en estudio influye de manera negativa 
en la organización, y esto se da debido a la falta de preparación profesional que 
se percibe en los líderes, para la dirección de los departamentos dentro de la 
misma. Esta baja preparación influye de forma directa en los colaboradores, más 
aun cuando no se adecúan estrategias de adaptación, comunicación y desarrollo 
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en sus respectivos equipos de labores, debilidad que disminuye de forma 
considerable en el cumplimiento de objetivos, aumenta el nivel de rotación y 
altera el entorno estable de los trabajadores. 
A nivel nacional: 
León (2015), en su tesis “El clima organizacional y su relación con el estilo del 
liderazgo del director de la Institución Educativa Nº 5170 Perú Italia de Puente 
Piedra, Provincia y Región Lima, Año 2013”, llega a la conclusión que  de acuerdo 
a la hipótesis general planteada, el clima organizacional evidencia una relación 
muy significativa con el estilo de liderazgo con el que cuenta el director del colegio 
en estudio. Así mismo, los resultados evidencian que cualquier decisión tomada 
por el director positiva o negativa repercute directamente en el clima 
organizacional percibido por los colaboradores de la institución educativa.  
Valdivia (2015), en su tesis “Relación entre el Clima Organizacional y el Estilo De 
Liderazgo percibido en los trabajadores, Área Administrativa Hospital III 
Yanahuara, Arequipa 2015”, llega a la conclusión de que no existe una relación 
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional de los trabajadores 
administrativos del hospital. No comprueba su hipótesis pero identifica una 
relación entre Comunicación y Liderazgo que también fueron evaluados. 
Campos (2012) en su tesis “Estilo de Liderazgo Directivo y Clima Organizacional 
en una Institución Educativa del Distrito de Ventanilla – Región Callao”, concluyó 
que existe una correlación positiva y significativa entre el liderazgo directivo y el 
clima organizacional de los grupos de alumnos, padres de familia y docentes de 
nivel secundario del colegio estudiado. Así mismo, las dimensiones del liderazgo 
del tipo autocrática y democrática tienen una correlación positiva y significativa 
en los grupos mencionados y estudiados en la investigación. Solo la dimensión 
liberal del liderazgo directivo se correlaciona de manera significativa y positiva 




A nivel local: 
Lozano (2014), en su investigación denominada “Los Estilos de Liderazgo y su 
relación con la productividad de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital 
de Cuñumbuque, Provincia de Lamas, Periodo 2014”,  concluye que existe una 
relación muy estrecha entre las dos variables estudiadas, tanto del Liderazgo 
como de la Productividad. Así mismo, menciona que el Liderazgo tiene a ser más 
participativo, pues las funciones se delegan para una mejor toma de decisiones 
y la Productividad está relacionada a realizar actividades más inteligentes que 
arduas.  
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Liderazgo 
Robbins y Coulter (2010), describen la necesidad de tener en claro que significa 
ser un líder y que es realizar un liderazgo. Donde un líder tiene la capacidad de 
influencia en los demás denotando poderío gerencial. Mientras que Liderazgo es 
la función de líder, la de guiar e influenciar a la personas con tal de alcanzar una 
meta final. Por teoría, todos los gerentes deberían tener cualidades gerenciales, 
pues ésta es una de las funciones de la gerencia, pero frecuentemente en los 
grupos de trabajo suelen emergen líderes informales que no son gerentes 
necesariamente.   
Chiavenato (2000), describe que el Liderazgo es la influencia interpersonal 
ejercida en determinada situación, para la consecución de uno o más objetivos 
específicos mediante el proceso de la comunicación humana. El liderazgo 
socialmente hablando es un fenómeno, que influye y se da dentro de conjuntos 
sociales en forma exclusiva. La influencia contiene temas de autoridad y poder 
actuando como una potencia psicológica, que introduce cambios en la actitud de 
una persona o un grupo de ellos, presentándose de formas diversas, desde 




Así mismo, Chiavenato (2000),  también menciona que el liderazgo es la habilidad 
de influenciar en la gente para que realicen lo que deben realizar. Incluye dos 
dimensiones para la definición de liderazgo: la primera es la motivación de las 
personas a realizar sus tareas asignadas y la segunda es la tendencia de los 
colaboradores hacia aquel mecanismo que les permita alcanzar sus metas y la 
satisfacción personal. En conclusión, el liderazgo descansa en dos aspectos: 
nadie puede ser líder si los demás no hacen lo que quiere que hagan, ni será 
exitosa a menos que sus colaboradores lo vean como el medio para alcanzar su 
satisfacción personal. El líder debe ser idóneo; los seguidores deben aportar 
voluntad. 
Hellriegel, Jackson y Scolum (2008) describen que el liderazgo es el lapso de 
ampliar ideas y una visión, conviviendo en base a los valores que soportan esas 
ideas y esa visión, influenciando en los demás hasta que lo incluyan como parte 
de su conducta individual y tomando decisiones complejas sobre los recursos 
humanos y otros temas. 
Cueva (2006), describe al liderazgo como la autoridad o función de aquel que 
direcciona, donde la palabra liderazgo engloba los principios de autoridad, poder 
y prestigio. Es decir, es el líder quien va conducir a los demás, aplicando el 
significado de las palabras autoridad, poder y prestigio.  
Características Esenciales del Liderazgo. 
Álvarez de Mon (2001), refiere que el liderazgo tiene características esenciales 
que se plantean desde tres dimensiones. La Primera dimensión es la base de las 
otras tres, donde el líder debe enfocarse en tener una sólida intelectualidad, 
capaz a nivel profesional, puesto que le permitirá generar respeto y admiración 
de sus subordinados. Apoya su dirección en el poder que le da la sabiduría. La 
Segunda dimensión se orienta a las capacidades de un líder como requisitos 
fundamentales para guiar a los demás hacia una meta final, coordinando y 
unificando el esfuerzo de los equipos de personas. Se debe tener una disposición 
continua para el diálogo, la adquisición de opiniones nuevas y su escucha de las 
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mismas con atención, que permitan la observación amplia de las situaciones con 
un sentido empático de los pormenores. 
Así mismo, (Álvarez de Mon, 2001) refiere para su Tercera dimensión donde 
distingue la situación íntegra del líder, quien se encuentra consigo mismo y con 
el mundo, genera ideas y proyectos que incluyen a todos. Además, menciona el 
desarrollo de compromisos y actitudes unido a la calidad, el servicio y la sociedad 
en donde la empresa desarrolla su actividad profesional. 
Estilos de Liderazgo desde la representación de Bernard Bass 
Bass (2000) Trabajo con los conceptos que originó inicialmente  Mc Gregor Burns 
como resultado de investigaciones realizados primeramente en áreas militares, 
de salud, y posteriormente en los educativos, obteniendo dos tipos de liderazgo 
basado en sus investigaciones. Liderazgo Transformacional: Donde el líder tiene 
un rol de inspirar al equipo a través de la concretización de actividades  tareas  
propias y de mucha importancia para la institución. Este tipo de líder además 
tiene que saber hacerle frente a las dificultades de una forma creativa y con 
énfasis en la motivación inspire a los demás a hacerlo lo mismo. Así mismo, debe 
conocer por lo menos las fortalezas y debilidades de sus colaboradores para 
entender cómo estos elementos podrían afectar el desempeño del equipo 
además de identificar que cada aporte de los miembros suele tener las influencias 
del carácter del líder, del propio estilo de liderazgo, así como también de las 
características de la actividad asignada. 
Así mismo, Bass (2000), define al segundo tipo de estilo como Liderazgo 
Transaccional, mediante el cual el líder, realiza una “transacción” con su equipo 
de trabajo. Derivándose que una transacción es un mecanismo a través del cual 
cada parte alcanza su  beneficio individual. Este tipo de liderazgo muestra una 
relación egoísta de interacción entre el líder y cada seguidor, donde cada uno 




Estilos de Liderazgo desde la representación de Likert 
Likert (1965), fundamenta su teoría, al establecer la existencia de dos 
dimensiones para el comportamiento de un líder. Aquí tenemos al  Liderazgo 
centrado en las personas, mediante el cual el líder se enfoca en sus 
subordinados, logrando una mayor productividad del equipo ligado también a una 
satisfacción mayor en su puesto de labores. Por otro lado, tenemos al Liderazgo 
orientado a las tareas, donde resalta la disminución de la productividad en el 
equipo y una satisfacción inferior de los colaboradores.  
Estilo de  Liderazgo desde la representación de Blanchard 
Blanchard (2007), establece que cada líder debe variar su estilo de liderazgo en 
la medida que sus subordinados alcancen su madurez. Es decir la relación entre 
líder y colaborador se da a través de cuatro etapas, en la medida que sus 
colaboradores adquieren mayor habilidad, conocimiento de sus tareas y 
confianza en ellos, además de que para cada etapa se requiere un estilo de 
liderazgo diferente. Debido a esto creó un modelo en la Universidad de Ohio, el 
cual se resume con esta  frase: “Diferentes estilos para diferentes personas”. Este 
modelo se ha mantenido en el tiempo como un enfoque eficaz para manejar y 
motivar a las personas, ya que apertura la comunicación y desarrolla una  
interacción más unida entre líder y colaboradores. 
De esta manera Blanchard (2007), desarrolla cuatro estilos. Estilo directivo, 
donde él establece los roles y las metas, define las instrucciones específicas a 
sus colaboradores, supervisando minuciosamente las tareas realizadas, y aquí la 
resolución de un problema y las decisiones tomadas son de exclusiva 
responsabilidad del líder, quien indica a sus subordinados lo que deben realizar, 
cómo, cuándo y dónde pueden efectuarlo, además de supervisar rigurosamente 
la implementación de sus decisiones y soluciones. Estilo entrenador, donde el 
líder propone las decisiones e invita a sus colaboradores a otorgar sugerencias; 
a su vez, continúa supervisando  la ejecución de las tareas. Es evidente que en 
este tipo de estilo, el líder mantiene un alto nivel de dirección, trabajando en base 
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a sus ideas, pero a su vez intenta dar espacio a los sentimientos de sus 
subordinados sobre sus ideas, decisiones y sugerencias.  
Blanchard (2007), continúa definiendo dos estilos más. Estilo de apoyo, donde el 
líder y sus colaboradores deciden en conjunto los que se va a realizar para 
después apoyar el esfuerzo que ponen para la concretización de las tareas. El 
rol del líder es suministrar el agradecimiento, escuchar de manera activa y dar 
facilidad a la solución de problemas y la toma de decisiones que necesitan sus 
colaboradores. Y por último, el Estilo delegador, donde el líder decide otorgar en 
forma completa a sus colaboradores sobre la responsabilidad de tomar e 
implementar alguna decisión. De esta forma, ambos, el líder y sus subordinados 
plantean soluciones a los problemas en conjunto y buscan llegar a un acuerdo 
completo sobre la definición de los mismos. 
Estilos de Liderazgo desde la desde la representación de Lewin, Lippit y 
White 
Chiavenato (2000), cita la investigación de Lewin, Lippit y White (1968) quienes 
establecieron que el liderazgo asume tres tipos de dimensiones, donde se 
mezclan la personalidad del líder y la conducta que éste manifiesta en la 
organización. Así tenemos al Liderazgo Autocrático, donde el líder ordena sin 
consultar anticipadamente, solo espera que las órdenes se cumplan. Es firme y 
dogmático. Presenta la habilidad para dar órdenes y se fundamenta en ello para 
dirigir al resto, además este tipo de estilo es autoritario dado que el líder se 
posiciona en relación vertical y de superioridad respecto a los colaboradores. 
Dando como resultado, desconfianza en las relaciones, temor o pasividad. 
Emplea al equipo para imponer su voluntad y evade las opiniones de los demás. 
Así mismo, Chiavenato (2000) continúa con el estilo de Liderazgo Democrático, 
donde el líder consulta y persuade a sus colaboradores, alentándolos a participar. 
Este estilo es más favorable en las acciones administrativas y pedagógicas. El 
líder se establece como uno más del grupo, al crear relaciones de amistad, 
confianza y diálogo. Deja que los colaboradores puedan expresarse con libertad, 
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dejando que las actividades se efectúen de acuerdo a las posibilidades del 
equipo. Permite el crecimiento y desarrollo de todos los miembros del equipo, al 
fomentar el trabajo bajo consenso y toma de decisiones, además de resaltar el 
trabajo en equipo y las agradables relaciones interpersonales de óptima calidad 
pues esto es la base para la efectividad del grupo y la resolución de problemas. 
Permite el cumplimiento de metas mediante el compromiso, la motivación, el 
respeto y la confianza. 
Y para finalizar Chiavenato (2000) define el Liderazgo Liberal o Permisivo,  como 
aquel estilo donde el líder limita su poder al conceder un grado alto de 
independencia a sus colaboradores en la manera en que trabajan, pero que 
genera una dependencia de sus subordinados para establecer tareas y 
actividades. Considera que su función es brindar apoyo a las acciones  de sus 
colaboradores al brindarles información y operando como alguien más del grupo. 
Es más liberal al interesarse por la imagen del grupo pero deja de preocuparse 
por otorgarle unión. Genera desorden e ineficiencia al no tener interés en el grupo 




Clima Organizacional  
Goncalves (1997), define al Clima Laboral como un entorno ambiental humano y 
físico. Son el grupo de variables, cualidades, atributos o propiedades que 
destacan en forma permanente en un entorno de  trabajo en particular. Es afín a 
la conducta de las personas, a su forma de trabajar y relacionarse, a su 
desenvoltura en la empresa, al estilo de liderazgo del líder, a las herramientas 
que se usan y a la actividad individual de cada uno. 
Forehand y Gilmer (1964) lo describen como aquellas particularidades que 
diferencian a una organización de otra, que trascienden con el tiempo y que 
influencian en la actitud de las personas en las empresas.  
Litwin y Stinger (1978), lo describen como aquel factor que comprende las 
actitudes, valores, creencias, y motivación de las personas que trabajan en una 
organización, como consecuencia de su percepción del sistema formal en el que 
están insertos, así como del estilo de los administradores. Suponen que es un 
asunto psicológico que influye entre la conducta y las características 
organizacionales. Ambos manifiestan que el estilo de dirección dentro de una 
organización es elemental  en la apreciación del clima de una empresa, ya que a 
través de esto los colaboradores podrán situarse dentro de un medio abierto o 
cerrado, participativo o no, teniendo como referente la satisfacción individual y el 
rendimiento en el trabajo.  
Características Del Clima Organizacional 
Goncalves (1997), manifiesta que para entender mejor la definición de Clima 
Organizacional se debe resaltar ciertas características. El Clima está referido a 
las características del entorno de trabajo pudiendo ser externas o internas. Estas 
características son distinguidas de manera directa o indirecta por los empleados 
que se desenvuelven en ese entorno. El Clima tiene consecuencias en la actitud 
laboral.  El Clima interviene como una variable entre la actitud individual y el 
sistema organizacional. Además, manifiesta en la organización estas 
 24 
 
características son casi perennes en el tiempo, diferenciando a una  organización 
de otra y de un área a otra al interior de una misma entidad. 
Así mismo, Goncalves (1997) manifiesta que el Clima, de la mano de las 
características y  estructuras organizacionales y los sujetos que la componen, 
conforma un sistema dinámico muy alto. Las apreciaciones y respuestas que 
comprenden el Clima Organizacional se crean en una variedad de factores muy 
amplia. Algunos corresponden a factores de liderazgo y técnicas de dirección 
(ejemplos de supervisión: autoritaria, participativa). Otros factores se relacionan 
con el sistema formal y la estructura de la institución (remuneraciones, relaciones 
de interdependencia,  sistema de comunicaciones, promociones). Otros más 
corresponden a consecuencias de la actitud en el trabajo (programas de 
incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros).  
Para Goncalves (1997), comenta que un Clima Organizacional, podría tener 
resultados a nivel positivo y negativo en la organización, que estará direccionada 
en base a la percepción que los miembros tienen de la organización. Se podría 
comentar entre las consecuencias positivas: poder, logro, afiliación, baja rotación, 
productividad, adaptación, innovación y satisfacción. Y entre las negativas 
tendríamos: alta rotación, el ausentismo, inadaptación, innovación y 
productividad en descenso. 
Brunet (1997) menciona que el clima organizacional establece una distribución 
de las características de una institución, similar a cuando las características 
individuales de una persona pueden elaborar su personalidad. Es claro que el 
clima es influyente en la actitud de una persona en su trabajo, así como el clima 
de la atmosfera define de cierta forma su manera de comportarse. El clima 
organizacional es una herramienta multidimensional de elementos al igual que el 
clima atmosférico. El clima al interior de una organización también puede 
disgregarse en términos de estructuras organizacionales, como el tamaño de la 




Relación del Clima Organizacional con otros Conceptos 
A menudo existe la tendencia de considerar la semejanza que existe entre sí, a 
los términos de motivación, satisfacción, liderazgo y clima organizacional. 
Muchos autores comentan sobre estos temas y difunden estudios, teorías e 
investigaciones, dado la importancia que estos tienen para poder diseñar 
instrumentos o alguna estrategia que permita el diagnóstico de una organización. 
Es por esto que resulta provechoso detallar algunos de estos términos para tener 
un alcance más global de la organización.  
Satisfacción  
Brunet (1997), se enfoca en los efectos que genera el clima de una organización 
sobre la satisfacción y el rendimiento de los colaboradores en su trabajo. Pues 
sustenta que de acuerdo a cómo perciba el colaborador su ambiente de trabajo, 
tendrá una satisfacción menor o mayor basado además en la satisfacción de sus 
necesidades individuales, de esta misma manera también se verá afectado su 
desempeño laboral en forma positiva o negativa. 
Además Brunet (1997), comenta que la satisfacción laboral  es el producto de la 
sensación de afecto del colaborador hacia los papeles de trabajo que este 
ostenta, como resultado final de la relación entre sus necesidades humanas y las 
persuasiones del empleo. Un colaborador al hallar al interior de una organización 
la respuesta a sus necesidades o una adecuación a ellas, puede por consiguiente 
alcanzar la satisfacción. Es claro que un clima adecuado permite que el 
colaborador alcance su plenitud personal además de poder  desarrollarse, se 





Chiavenato (2009), sustenta la relación directa que existe entre el significado de 
motivación (a nivel individual) y el de clima organizacional (el nivel de la 
organización). Las personas siempre están adaptándose en todo momento a un 
sinnúmero de situaciones con el fin de alcanzar su satisfacción y equilibrar sus 
emociones. Esto se resume como un estado de adaptación. Dicha adaptación no 
solo abarca el satisfacer necesidades fisiológicas y de seguridad, también incluye 
el sentido de pertenencia a un grupo social afectivo y que permita la 
autorrealización. Si estas necesidades se frustran se genera los problemas de 
adaptación. Dado que satisfacer ese tipo de necesidades superiores tiene 
dependencia de la posición de personas con autoridad jerárquica, es elemental 
para los líderes que comprendan el proceso de adaptar y desadaptarse de las 
personas. 
Diferencia entre Clima y Cultura Organizacional 
Robbins y Coulter (2010), menciona que a menudo se utiliza erróneamente el 
término clima organizacional como si fuese un sinónimo de la cultura 
organizacional, pero destacan que si se relacionan aunque sean diferentes. 
Fundamentan que la cultura organizacional es un conjunto de significados que 
se comparten entre los miembros de una organización que tiene incidencia en su 
actitud y que la diferencia de otras organizaciones. Y es la cultura, la que influye 
en la productividad y satisfacción laboral de los colaboradores de una institución.  
Palma (2004), menciona que mientras cultura organizacional es la  edificación 
conjunta de significados genéricos, el clima es, por otra parte, la forma de percibir 
o interpretar que tienen los colaboradores de una organización en relación a esas 
pasiones acerca de su centro de trabajo.  
Alonso, Sánchez, Tejero y Retama (2000), diferencian estos dos elementos 
sustentando que el clima es un conjunto de características percibidas de manera 
colectiva por los colaboradores sobre la organización. Por otra parte, la cultura 
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es el grupo de directrices  compartidas y comportamientos aprendidos que 
“moldean” el actuar de los colaboradores. Además, constituyen que el clima es 
intangible, pasajero y manejable, pero, por otra parte, la cultura es un fenómeno 
de duración extensa que genera procesamiento largo por parte del grupo, y es 
también difícil de manipular.  
Goncalves (1997) comenta que la discusión entre los temas de cultura y clima 
organizacional permanece en las diferencias de metodología y conocimiento. El 
debate no va por el que estudiar sino al cómo hacerlo. Desde un punto de vista 
del comportamiento organizacional, el clima se considera como la parte externa 
o la cara de la cultura en una empresa, y éste puede ser evaluado y alterado con 
propuestas de desarrollo organizacional, mientras que por otro lado la cultura es 
compleja y difícil de medir en forma directa y más aún intentar su medición hacia 
una meta deseada. 
Para Goncalves (1997), una diferencia destacable entre la cultura y el clima 
organizacional, es que ésta se ubica antes del clima y opera como su base 
principal y soporte. Es decir que la cultura es elemental para que el clima en una 
organización se origine, pues mientas la cultura en una organización es más 
firme, el clima es más inestable.   
Dimensiones del Clima Organizacional 
Likert (1965), considera importante medir la apreciación del clima en base a ocho 
dimensiones. Tenemos a Los métodos de mando. Referido a la manera en que 
se usa el liderazgo para influenciar en los colaboradores. Las características de 
las fuerzas motivacionales. Relacionado a las instrucciones que se elaboran para 
motivar a los colaboradores y sus  necesidades. Las características de los 
procesos de comunicación. Referido a la forma de los tipos de comunicación en 
la organización, y también a la forma de ejecutarlos. Las características de los 
procesos de influencia. Ligado a la relevancia que debe existir entre 
líder/subordinado para fijar las metas de la organización. Las características de 
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los procesos de toma de decisiones. Relacionado a la conveniencia de las 
indagaciones que son base para las decisiones y la delegación de funciones. 
Finalmente, Likert (1965), fundamenta tres dimensiones más. Las características 
de los procesos de planificación. Que es la manera en que se instaura el 
procedimiento para fijar objetivos o reglas. Las características de los procesos de 
control. Donde el ejercicio y la repartición del control toman parte de las instancias 
de la organización. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. 
Referido a la  manera de planificar además de la formación requerida. 
Litwin y Stinger (1978), sostienen seis dimensiones  enlazadas al clima en una 
organización. Estructura organizacional de trabajo. Constituye la apreciación que 
los colaboradores de una organización tienen sobre  las reglas, procesos, 
trámites y demás limitaciones realizados en el desarrollo del trabajo. 
Responsabilidad: La sensación de autonomía de los colaboradores de una 
organización en la toma de decisiones con  acciones relacionadas a su trabajo. 
Es la sensación de sentirse jefe en el centro laboral.  
Así mismo, Litwin y Stinger (1978), continúan definiendo cuatro dimensiones 
además de las anteriores. Recompensa. Es la sensación de los colaboradores 
respecto a si la recompensa por el trabajo efectuado es adecuado y aceptable. 
Desafío. Concierne a la impresión que tienen los miembros acerca de los 
desafíos y riesgos que implica el trabajo. Relaciones. Es la sensación de los 
colaboradores de la empresa sobre la presencia de un ánimo solidario de parte 
de los directivos, así como de otros miembros del grupo. Identidad. Es la 
sensación de pertenecer a la organización, volviéndose en un elemento 
significativo y único para la organización y para los colaboradores, que permite 
compartir objetivos personales y organizacionales. 
Pritchard y Karasick (1973), implementaron una medición de clima basado en 
once dimensiones. Autonomía. Referido al nivel de autonomía que el colaborador 
podría tener para tomar decisiones y solucionar dificultades. Conflicto y 
cooperación. Referido al grado de cooperación observable entre los 
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colaboradores mientras realizan sus actividades, además de las herramientas y 
soporte humano que  reciben de sus instituciones. Relaciones sociales. 
Relacionado al entorno social y afectivo observable dentro de la institución. 
Estructura. Comprende las normas, las políticas y consignas que podría exponer 
una organización, que influyen de forma directa en la manera de realizar una 
tarea. 
Además, Pritchard y Karasick (1973), continúan con las siguientes dimensiones. 
Remuneración. Este elemento se sustenta en la manera en la que se gratifica a 
los colaboradores. Rendimiento. Se refiere a la conexión entre la remuneración y 
el trabajo bien realizado y de la mano de las destrezas del que ejecuta. 
Motivación. Se fundamenta en los elementos de motivación que la organización 
desarrolla para sus colaboradores. Estatus. Relacionado a las variantes 
jerárquicas (superiores /subordinados) y el nivel de importancia dado a estas 
variantes por la empresa. 
Y Pritchard y Karasick (1973), finalizan con estas dinmensiones. Flexibilidad e 
innovación. Referido al grado de experimentación al que la empresa pone énfasis 
hacia cosas nuevas y de innovar en la manera de hacerlas. Centralización de la 
toma de decisiones. Examina la forma de delegación de toma de decisiones entre 
los niveles jerárquicos.  Apoyo. Este elemento se fundamenta en la clase de 
apoyo que otorga la alta dirección a los colaboradores de cara a los problemas 
correspondidos o no con el trabajo. 
Bowers y Taylor (1970), colaboradores de la Universidad de Michigan, 
fundamentaron cinco amplias dimensiones para evaluar el clima organizacional. 
Apertura a los cambios tecnológicos. Referido al nivel de apertura mostrada por 
la dirección acerca de recursos o equipos nuevos que permitan a los 
colaboradores facilitar o mejorar sus actividades. Recursos Humanos. Es el 
grado de importancia dado por la dirección hacia el bienestar de los 
colaboradores en el trabajo. Comunicación. Fundamentado en las redes de 
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comunicación presentados al interior de la organización, además de permitir a 
sus colaboradores una manera fácil hacer escuchar sus quejas a la dirección.  
Así mismo, Bowers y Taylor (1970) continúan con las demás dimensiones. 
Motivación. Referido a las circunstancias que incitan a los colaboradores a 
trabajar de manera intensa o no dentro de la organización.  Toma de decisiones. 
Analiza la información aprovechable y manejada en las decisiones tomadas 
dentro de la organización, además de la participación de los colaboradores 
durante el proceso. 
Schneider y Bartlett (1968), manifestaron un estudio para evaluar la sensación 
del clima dentro de compañías en base a seis dimensiones. El apoyo patronal. 
¿Hasta qué nivel muestran los líderes el interés en el avance de sus empleados, 
en apoyarlos en su empeño y en conservar un espíritu afectivo de cooperación? 
La estructura. Referido a las imposiciones ejercidas por los superiores para hacer 
que sus empleados respeten sus presupuestos, sepan que material está en venta 
y consigan clientes nuevos. La implicación con los nuevos empleados. Esta 
dimensión se refiere a las preocupaciones de la empresa en cuanto a la selección 
y formación de nuevos agentes de seguros. 
Además, Schneider y Bartlett (1968), consideran estas dimensiones. Los 
conflictos interagencias. Referido a conjuntos de personas, dentro o fuera de la 
empresa que cuestionan la autoridad de los superiores. La autonomía de los 
empleados. Apoyado en el nivel de autonomía que perciben los colaboradores 
en su trabajo. El grado de satisfacción general. Referido al nivel de satisfacción 





1.4. Formulación del Problema 
¿De qué manera el Liderazgo influye en el Clima Organizacional de los 
Colaboradores de Mibanco Moyobamba - Periodo 2016? 
 
1.5. Justificación del Estudio 
 
Teórica 
En la presente investigación; la variable Liderazgo se sustenta en la teoría de 
Chiavenato (2000) quien basa su definición diciendo que el liderazgo es la 
influencia interpersonal ejercida en determinada situación, para la consecución 
de uno o más objetivos específicos mediante el proceso de la comunicación. 
La variable Clima Organizacional se sustenta en la investigación de Litwin y 
Stinger (1978), quienes definen al Clima Organizacional como aquel factor que 
comprende actitudes creencias, valores y motivación de las personas que 
trabajan en una organización.  
Práctica 
El resultado de la presente investigación permitirá la identificación del tipo de 
Liderazgo predominante en la Gerencia de la empresa en estudio, de esta forma 
poder establecer la relación que tiene con el  Clima Organizacional en el que se 
desenvuelven sus colaboradores.  
Metodológica 
En esta investigación se efectuó el diagnóstico del Liderazgo y su relación con el 
Clima Organizacional mediante la  aplicación de una encuesta a los 
colaboradores quiénes están en contacto y mantienen relación con la Gerencia, 
con un cuestionario como instrumento, basado en la escala Likert. 
Además, se conoció la predisposición de los trabajadores a formar parte de la 




Hi = Existe influencia directa y significativa entre el Liderazgo y el Clima 
Organizacional de los Colaboradores de Mi Banco Moyobamba 2016. 
Ho = No existe influencia directa y significativa entre el Liderazgo y el Clima 
Organizacional de los Colaboradores de Mi Banco Moyobamba 2016. 
1.7. Objetivos 
Objetivo General 
Evaluar la influencia que tiene el Liderazgo en el Clima Organizacional de los 
trabajadores de Mi banco Moyobamba – Periodo 2016. 
Objetivos Específicos 
 Conocer la percepción del Liderazgo que tienen los  trabajadores de Mi 
Banco – Periodo 2016.  
 Conocer la percepción del Clima Organizacional de los trabajadores de Mi 
Banco – Periodo 2016. 
 Determinar la influencia que tiene el Liderazgo en el Clima Organizacional 





Esta investigación tuvo como objetivo conocer si el Liderazgo influye en el Clima 
Organizacional de la empresa Mi Banco Moyobamba en el periodo 2016. 
2.1. Diseño de Investigación 
Descriptiva - Correlacional, ya que se trata de buscar una posible solución al 
problema a través de la conexión existente entre el  Liderazgo y el Clima 
Organizacional de los colaboradores de Mi Banco Moyobamba, es decir, en 
primer lugar se realizará la descripción de las características y cualidades que 
presentan las variables para luego encontrar la relación entre la variable 
independiente y dependiente. 
Donde:   
     O1 
 
  M         I 
 
 
      O2 
En donde: 
M: Colaboradores de Mibanco Moyobamba (Muestra) 
O1: Liderazgo 
O2: Clima Organizacional 
I: Influencia 
2.2. Variables, Operacionalización 
Identificación de variables 
Variable 1 : Liderazgo 
Variable 2 : Clima Organizacional 
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2.3. Operacionalización de variables 










Da ordenes sin 
consultar
Dogmático y firme
Relación vertical y de 
superioridad
Consulta y persuade 
a los subordinados
Permite la expresión 
libre
Ordinal
Fomenta el trabajo en 
equipo
Delega libertad en el 
trabajo
Dependencia de los 
subordinados
Poco contacto y 
apoyo a sus 
subordinados
Percepción de las 
reglas y procesos
Las decisiones son 
tomadas en conjunto
Autonomia en la 
toma de decisiones
Sensación de ser jefe 
en el trabajo
Recompensa al 
esfuerzo en las 
actividades
Desarrollo Profesional
Compromiso con el 
trabajo realizado
Ordinal
Manejo de riesgos 
con responsabilidad






Identificación con la 
empresa










identidad, que son 
evaluados a través de 
un cuestionario.
Aquel factor que 
comprende las 
actitudes, creencias, 
valores y motivación 
de las personas que 
trabajan en una 
organización, como 
consecuencia de su 
percepción del 
sistema formal en el 
que están insertos, 
así como del estilo 
de los 
administradores. 















Liderazgo Liberal o 
Permisivo
El Liderazgo es 





liderazgo liberal o 
permisivo.




situación, para la 
consecución de uno 
o más objetivos 
específicos mediante 
el proceso de la 
comunicación 
humana.   
Chiavenato, I (2000)
LIDERAZGO
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2.4. Población y Muestra 
Población 
La población se encontrará constituida por el total de los colaboradores de 






La muestra se encuentra distribuida por la misma cantidad de la Población, es 
decir 25 colaboradores de Mibanco Moyobamba. 
2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 






Para validez de los instrumentos se solicitó el apoyo de tres expertos para 
analizar y evaluar las encuestas por ambas variables, quienes emitieron una ficha 
de la ponderación de las encuestas. 
 





TÉCNICA INSTRUMENTO ALCANCES INFORMANTE
Encuesta Cuestionarios
















Confiabilidad del Instrumento  
Para la determinación de la confiabilidad de datos, se aplicó la prueba de Alfa de 
Cronbach.  
Para el desarrollo de la prueba piloto se empleó a 25 colaboradores de la 
empresa objeto de estudio, cuyos resultados indicaron que si es confiable, 
mostrando los resultados a continuación para ambas variables.  
 
Prueba de confiabilidad del cuestionario de liderazgo. 











Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,940 28 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 25 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 25 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 





























Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P1 78,520 323,427 ,001 ,945 
P2 78,080 290,910 ,786 ,935 
P3 77,920 303,743 ,542 ,938 
P4 77,280 318,043 ,179 ,942 
P5 77,040 321,123 ,099 ,942 
P6 77,760 298,607 ,782 ,936 
P7 77,440 328,673 -,130 ,946 
P8 78,240 302,607 ,668 ,937 
P9 78,000 303,583 ,579 ,938 
P10 78,000 297,083 ,741 ,936 
P11 77,720 294,793 ,779 ,935 
P12 78,080 298,243 ,755 ,936 
P13 77,600 293,500 ,732 ,936 
P14 78,160 304,807 ,522 ,938 
P15 77,840 293,807 ,736 ,936 
P16 77,960 295,957 ,784 ,935 
P17 78,120 298,110 ,719 ,936 
P18 78,560 303,340 ,674 ,937 
P19 78,160 299,307 ,784 ,936 
P20 78,120 297,193 ,746 ,936 
P21 78,080 294,327 ,722 ,936 
P22 77,600 319,000 ,102 ,944 
P23 77,880 309,193 ,521 ,938 
P24 77,720 305,960 ,598 ,938 
P25 78,280 296,043 ,738 ,936 
P26 77,600 291,667 ,693 ,936 
P27 78,200 296,833 ,748 ,936 





Prueba de confiabilidad del cuestionario de Clima Organizacional. 
 




































Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 25 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 25 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 





 Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P1 134,840 944,473 ,431 ,971 
P2 134,760 931,940 ,591 ,971 
P3 134,800 940,333 ,686 ,971 
P4 134,200 953,417 ,321 ,972 
P5 135,200 920,250 ,740 ,970 
P6 135,080 913,910 ,713 ,970 
P7 134,520 917,010 ,762 ,970 
P8 134,960 917,957 ,774 ,970 
P9 135,520 967,510 ,028 ,973 
P10 134,720 917,710 ,714 ,970 
P11 134,960 914,123 ,805 ,970 
P12 135,240 915,773 ,683 ,971 
P13 135,200 936,083 ,518 ,971 
P14 135,160 919,807 ,762 ,970 
P15 134,840 912,640 ,842 ,970 
P16 135,080 904,993 ,881 ,970 
P17 135,160 922,557 ,719 ,970 
P18 135,280 930,293 ,487 ,971 
P19 135,120 929,360 ,546 ,971 
P20 135,040 913,040 ,760 ,970 
P21 135,160 908,890 ,737 ,970 
P22 134,960 925,873 ,773 ,970 
P23 134,440 927,340 ,643 ,971 
P24 134,560 950,840 ,390 ,971 
P25 134,920 947,410 ,352 ,972 
P26 134,560 943,340 ,457 ,971 
P27 135,440 916,340 ,760 ,970 
P28 135,160 913,223 ,836 ,970 
P29 135,000 912,583 ,835 ,970 
P30 135,360 933,157 ,684 ,971 
P31 135,200 914,917 ,685 ,971 
P32 135,000 918,250 ,776 ,970 
P33 135,000 907,167 ,835 ,970 
P34 135,040 932,290 ,713 ,971 
P35 134,960 931,707 ,637 ,971 
P36 134,880 909,110 ,817 ,970 
P37 134,600 926,083 ,755 ,970 
P38 134,680 937,560 ,577 ,971 
P39 134,640 921,323 ,798 ,970 
P40 135,000 923,833 ,690 ,970 
P41 134,760 915,523 ,684 ,971 




Como se puede apreciar el resultado tiene un valor de 0.940 para la primera 
variable y de 0.971 para la segunda variable, lo que indica que ambos 
instrumentos tiene un alto grado de confiablidad ya que cuanto más se acerque 
el índice al extremo 1, mayor es la fiabilidad. Lo que indica que este instrumento 
tiene un alto grado de confiabilidad, valiendo su uso para la recolección de datos. 
 
2.6. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis y procesamiento de los datos se utilizó los programas SPSS 22, 
y Microsoft Excel, en donde los datos se presentan en cuadros, gráficos y tablas, 
facilitando de esta manera su comprensión y entendimiento de los resultados 
conseguidos con posterioridad. 
2.7. Aspectos Éticos 
En la investigación se tuvo en cuenta la confidencialidad de los clientes y 
colaboradores, para lo cual los instrumentos fueron entregados de manera 






3.1. Liderazgo en la empresa Mi Banco Moyobamba 
Una vez realizado el cuestionario para conocer la percepción del Liderazgo en la 
empresa, se realizó el procesamiento de la información. Se tuvo en cuenta que 
los valores estén de acuerdo a las alternativas del cuestionario, de esta forma 
poder determinar en qué nivel se encuentran, calcular sus frecuencias y realizar 




















Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestra a través de la información obtenida de la 
encuesta aplicada a 25 colaboradores de la empresa Mibanco Moyobamba, que 
Tabla N° 04: Frecuencia del Liderazgo  
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 8 32% 
REGULAR 6 24% 
MALO 11 44% 




el 44% consideran que el Liderazgo en la empresa es Malo, 32% consideran que 
es Bueno y el 24% considera que es Regular. 
Con esto se identificó que de acuerdo las dimensiones de la variable estudiada, 
se tiene a la dimensión de Liderazgo Autocrático como la que más resalta y es 
percibido en forma negativa, pues los colaboradores perciben un autoritarismo 
en su centro de labores. Por otra parte la dimensión de Liderazgo Democrático  
muestra un mayor valor positivo de las tres dimensiones evaluadas un tanto 
porque hay cierta autonomía en algunas actividades realizadas. La dimensión de 
Liderazgo Liberal muestra una tendencia más regular de las tres, un tanto por la 
aceptación a la delegación de funciones para agilizar las tareas solicitadas. 
Para describir el Liderazgo de la empresa Mibanco, se elaboró tablas y gráficos 
que contemplan información de acuerdo a las dimensiones establecidas. 
Dimensión I: Liderazgo Autocrático 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción del Liderazgo Autocrático 
en la empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta 
que los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder 
percibir en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 








Fuente: Elaboración Propia 
Tabla N° 05: Frecuencia del Liderazgo Autocrático 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 9 36% 
REGULAR 6 24% 
MALO 10 40% 















Fuente: Elaboración Propia 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Liderazgo Autocrático, que el 40% consideran Malo 
este estilo de Liderazgo en la empresa, 36% lo consideran Bueno y un 24% lo 
consideran Regular. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa hay una sensación de autoritarismo hacia los colaboradores, 
quienes consideran que no se toma en cuenta sus sugerencias para la toma de 
decisiones. Aunque una parte de ellos considera adecuado que exista 
supervisión constante de las labores por parte del Gerente. La creatividad no se 
desarrolla en forma plena debido a una sensación de restricción del gerente quien 
siempre quiere que se realicen las actividades en base a sus instrucciones sin 
dar cabida a que éstas se modifiquen. 




Dimensión II: Liderazgo Democrático 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción del Liderazgo Democrático 
en la empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta 
que los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder 
percibir en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 



















Fuente: Elaboración Propia 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Liderazgo Democrático, que el 60% consideran 
Regular este estilo de Liderazgo en la empresa, 32% lo consideran Bueno y un 
8% lo consideran Regular. 
Tabla N° 06: Frecuencia del Liderazgo Democrático 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 8 32% 
REGULAR 15 60% 
MALO 2 8% 




Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa hay percepción regular de la administración compartida dado 
que el gerente no es aceptado por todos debido al tipo de liderazgo ejercido. La 
toma de decisiones no tiene participación plena del personal, se da a medias. 
Aunque si hay cierto grupo de ellos que sienten que la delegación de autoridad 
les permite la realización de sus actividades con cierta autonomía.  
Dimensión III: Liderazgo Liberal o Permisivo 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción del Liderazgo Liberal en la 
empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta que 
los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder percibir 
en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 








Fuente: Elaboración Propia 
Tabla N° 07: Frecuencia del Liderazgo Liberal o 
Permisivo 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 8 32% 
REGULAR 9 36% 
MALO 8 32% 















Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Liderazgo Liberal, que el 36% consideran Regular este 
estilo de Liderazgo en la empresa, 32% lo consideran Bueno y otro 32% lo 
consideran Malo. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa la delegación otorgada para la realización de actividades es 
otorgada por el Gerente pero su supervisión es regular pues su carga laboral no 
le permite tener un control adecuado de todos por lo que tiende a recurrir a 
personal que se encargue de apoyarlo con mayor frecuencia. Aunque si hay 
cierto grupo de ellos que considera que la flexibilidad para hacer su trabajo le da 
más libertad, otro grupo similar considera que la inadecuada supervisión 







3.2. Clima Organizacional en la empresa Mibanco Moyobamba 
Una vez realizado el cuestionario para conocer la percepción del Clima 
Organizacional en la empresa, se realizó el procesamiento de la información. Se 
tuvo en cuenta que los valores estén de acuerdo a las alternativas del 
cuestionario, de esta forma poder determinar en qué nivel se encuentran, calcular 
sus frecuencias y realizar los respectivos gráficos que permitan posteriormente 















Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestra a través de la información obtenida de la 
encuesta aplicada a 25 colaboradores de la empresa Mibanco Moyobamba, que 
Tabla N° 08: Frecuencia del Clima Organizacional  
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 6 24% 
REGULAR 5 20% 
MALO 14 56% 




el 56% consideran que el Clima Organizacional en la empresa es Malo, 24% 
consideran que es Bueno y el 20% considera que es Regular. 
Con esto se identificó que de acuerdo las dimensiones de la variable estudiada, 
se tiene a las dimensiones de Estructura, Responsabilidad e Identidad como la 
que más resaltan y son percibidas en forma negativa, pues los colaboradores 
perciben un incumplimiento de las normas, débil autonomía en la toma de 
decisiones y no hay un sensación de buen ambiente de trabajo. Por otra parte 
las dimensiones Recompensa, Desafío y Relaciones tienen una percepción 
regular a buena.  
Para describir el Clima Organizacional de la empresa Mibanco, se elaboró tablas 
y gráficos que contemplan información de acuerdo a las dimensiones 
establecidas. 
Dimensión I: Estructura Organizacional del Trabajo 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción de la Estructura en la 
empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta que 
los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder percibir 
en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 







Fuente: Elaboración Propia 
Tabla N° 09: Frecuencia de la Estructura Organizacional del Trabajo  
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 3 12% 
REGULAR 13 52% 
MALO 9 36% 















Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Estructura Organizacional de Trabajo, que el 52% 
consideran Regular esta dimensión en la empresa, 36% lo consideran Malo y otro 
12% lo consideran Bueno. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa existe una percepción de incumplimiento de normas para 
realizar las funciones, no hay un respeto adecuado a las reglas, el Gerente otorga 
oportunidades de toma de decisiones solo a ciertos colaboradores no siendo muy 
equitativo. Cierta parte de lo colaboradores considera regular la relación vertical  
del Gerente con sus subordinados dado por que las decisiones que deben ser 








Dimensión II: Responsabilidad 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción de la Responsabilidad en 
la empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta 
que los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder 
percibir en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 








Fuente: Elaboración Propia 
 
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
 
Tabla N° 10: Frecuencia de la Responsabilidad 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 4 16% 
REGULAR 9 36% 
MALO 12 48% 




La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Responsabilidad, que el 48% consideran Malo esta 
dimensión en la empresa, 36% lo consideran Regular y otro 16% lo consideran 
Bueno. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa, los colaboradores perciben una baja autonomía para la toma 
de decisiones que les facilite el trabajo, aplicar por decisión propia sus 
conocimientos previos. La sensación de ser el propio jefe es regular, dado que la 
opinión para mejorar procesos se da a medias, no se percibe una facilidad para 
poder exponer las ideas u opiniones. Existe una menor parte que considera que 
no se toma represalias si se deja de apoyar una idea, procedimiento o reunión. 
Dimensión III: Recompensa 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción de la Recompensa en la 
empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta que 
los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder percibir 
en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 








Fuente: Elaboración Propia 
Tabla N° 11: Frecuencia de la Recompensa 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 6 24% 
REGULAR 15 60% 
MALO 4 16% 















Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Recompensa, que el 60% consideran Regular esta 
dimensión en la empresa, 24% lo consideran Bueno y otro 16% lo consideran 
Malo. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa, los colaboradores consideran que la recompensa al esfuerzo 
es regular, dado que no existen materiales suficientes para cumplir las 
actividades, no sienten el interés de la Gerencia en felicitar su esfuerzo. Además, 
la sensación de contribución de la empresa hacia el crecimiento profesional no 
es aceptada por todos en forma plena, a pesar del esfuerzo sienten que no 
pueden alcanzar una promoción laboral. Un parte menor considera que le 
reconocen el esfuerzo a lo que hace por parte de la Gerencia pero esta opinión 






Dimensión IV: Desafío 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción del Desafío en la empresa, 
se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta que los valores 
este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder percibir en qué nivel 
se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, calculando así sus 











Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Desafío, que el 56% consideran Regular esta 
Tabla N° 12: Frecuencia del Desafío 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 9 36% 
REGULAR 14 56% 
MALO 2 8% 




dimensión en la empresa, 35% lo consideran Bueno y otro 8% lo consideran 
Malo. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa, los colaboradores consideran que el compromiso con el 
trabajo realizado es regular, a veces al Gerente no es claro en la asignación de 
tareas, no existe una certeza clara del apoyo individual que cada uno da para el 
logro de metas. Cada colaborador es independiente de mitigar los riesgos en sus 
actividades. Cierta parte de ellos consideran bueno cuando se les da la 
oportunidad de asumir retos sin presión y con responsabilidad, y cuando 
consideran que las metas asignadas se elaborar tomando en cuenta los riesgos 
existentes en el trabajo realizado.  
Dimensión V: Relaciones 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción de las Relaciones en la 
empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta que 
los valores este de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder percibir 
en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 








Fuente: Elaboración Propia 
 
Tabla N° 13: Frecuencia de las Relaciones 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 10 40% 
REGULAR 8 32% 
MALO 7 28% 















Fuente: Elaboración Propia 
 
La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Relaciones, que el 40% consideran Bueno esta 
dimensión en la empresa, 32% lo consideran Regular y otro 28% lo consideran 
Malo. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa, se perciben buenas relaciones laborares entre los 
colaboradores, sienten que hay un apoyo brindado cuando es solicitado. Cada 
vez que hay algún conflicto, actividad o reunión es fácil ponerse de acuerdo entre 
todos. Cierta parte de los colaboradores consideran que el trabajo en equipo se 
da en forma regular porque hay algunos que son reacios a brindar apoyo para 
algunas tareas encomendadas. Existe además una minoría que considera que la 
empresa no considera el trabajo y esfuerzo, además de que este sector siente 





Dimensión VI: Identidad 
Realizado el cuestionario para conocer la percepción de la Identidad en la 
empresa, se realizó el procesamiento de la información, teniendo en cuenta que 
los valores estén de acuerdo a los indicadores de la dimensión, y poder percibir 
en qué nivel se encuentran de acuerdo a las alternativas de la encuesta, 
















Fuente: Elaboración Propia 
 
Tabla N° 14: Frecuencia de la Identidad 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 5 20% 
REGULAR 9 36% 
MALO 11 44% 




La tabla y el gráfico nos muestran a través de la información obtenida de la 
encuesta de la dimensión Identidad, que el 44% consideran Malo esta dimensión 
en la empresa, 36% lo consideran Regular y otro 20% lo consideran Bueno. 
Así mismo, de acuerdo al análisis de los indicadores de esta dimensión  se tiene 
que en la empresa, se percibe una falta de identificación con la misma, dado que 
la mayoría de colaboradores no se sienten parte de importante de institución, 
consideran que el trabajo que realizan no contribuye con los objetivos, y tiene un 
impacto poco relevante para la empresa. Cierta parte de los colaboradores, por 
otro lado, consideran que el Gerente reconoce en una forma regular los derechos, 
dignidad y decoro de sus colaboradores, mostrando agrado, afecto y respeto a 
sus subordinados. Existe además una minoría que disfruta laborar en la 
Institución porque consideran importante el trabajo que realizan.  
 
3.3. Contrastación de Hipótesis y Correlación de Variables  
H1 = Existe influencia directa y significativa entre el Liderazgo y el Clima 
Organizacional de los Colaboradores de Mibanco Moyobamba 2016. 
H0 = No existe influencia directa y significativa entre el Liderazgo y el Clima 
Organizacional de los Colaboradores de Mibanco Moyobamba 2016. 
Considerando las reglas de decisión:  
 P < 0.005, rechaza la Ho  

























Fuente: Base de Datos SPSS V.22  
 
La Prueba de Normalidad escogida fue la de Kolmogorov-Smimov, obteniendo 
con los datos resultantes que la distribución de la prueba es normal, además de 
significativa, debido a que la significancia es menor a 0.05. Por lo tanto, se 
procederá a utilizar el estadístico de Spearman para poder comprobar la relación 
entre las dos variables de estudio. 
Tabla N°16: Rho de Spearman para determinar la Correlación 
 
Fuente: Base de Datos SPSS V.22  
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 LIDERAZGO CLIMA 
N 25 25 
Parámetros normales
a,b
 Media 81,080 135,560 
Desviación estándar 8,3263 25,9038 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,184 ,204 
Positivo ,148 ,120 
Negativo -,184 -,204 
Estadístico de prueba ,184 ,204 





a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Correlaciones 
 LIDERAZGO CLIMA 
Rho de Spearman LIDERAZGO Coeficiente de correlación 1,000 ,754
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 25 25 
CLIMA Coeficiente de correlación ,754
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 25 25 





Utilizaremos la siguiente tabla de comparación para establecer el nivel de 
correlación: 
 
Se procedió con la aplicación del estadístico de Spearman como se puede 
apreciar en la tabla N° 16, obteniendo un coeficiente de correlación Rho = 0.754, 
lo que significa que la correlación es Buena  entre las dos variables, por estar el 
resultado más próximo al número Uno. Al ser ésta, positiva, significa que es 
directa, demostrando que la correlación es directa y buena, lo que se interpreta 
que al tener un Liderazgo Positivo, mejora el Clima de los colaboradores en la 
Organización. 
Al evaluar el grado de Significancia de 0.000, que es menor al valor de 0.05, 
significa que rechazamos la Hipótesis Nula y aceptamos la Hipótesis Alterna. 
Por lo tanto, los resultados nos arrojan que rechacemos la hipótesis nula (Ho) y 
aceptemos la hipótesis alterna (Hi). 
Hi: Existe influencia directa y significativa entre el Liderazgo y el Clima 










En la presente investigación se ha efectuado el análisis estadístico de carácter 
descriptivo correlacional sobre el Liderazgo y el Clima Organizacional de Mibanco 
Moyobamba 2016.  
El mencionado análisis se efectuó con la finalidad de evaluar la influencia que 
existe entre las dimensiones de las variables Liderazgo y Clima Organizacional. 
Y en segundo lugar, determinar el nivel de apreciaciones predominante respecto 
a cada una de las variables de estudio. 
El objetivo general de la presente investigación es evaluar la influencia que tiene 
el Liderazgo en el Clima Organizacional de los trabajadores de Mibanco 
Moyobamba Período 2016, para lo cual se empleó la prueba de correlación de 
Spearman y así poder contrastar la hipótesis general planteada en base al 
objetivo general, obteniendo como resultado una relación significativa de 
influencia entre liderazgo y clima organizacional. Teniendo en cuenta que el valor 
calculado de P = 0.000 a un nivel de significancia de 0,001 (bilateral) y un nivel 
de relación de 0,754, determinando que la correlación es significativa.  
Estos resultados mantienen una similitud con los obtenidos por Campos (2012) 
donde se encontró una relación directa significativa entre el Liderazgo y el Clima 
Organizacional en las dimensiones que fueron medidas. También estos  
resultados son coherentes de acuerdo con los resultados que obtuvo Rodríguez 
(2015) donde se pone en evidencia que el Liderazgo ejercido en una empresa 
influye positiva o negativamente en el Clima Organizacional y que ambos deben 
ser trabajados en forma simultánea para alcanzar los objetivos deseados. 
De esto se relaciona con lo manifestado por Chiavenato (2000) respecto al 
Liderazgo como fenómeno, que influye y se da dentro de conjuntos sociales en 
forma exclusiva donde esta influencia contiene temas de autoridad y poder 
actuando como una potencia psicológica, que introduce cambios en la actitud de 
una persona o un grupo de ellos, evidenciando entonces que un cambio en el 
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Liderazgo afecta directamente el entorno del clima que de acuerdo con Litwin y 
Stinger (1978) comprende actitudes, valores, creencias, y motivación de las 
personas que trabajan en una organización, como consecuencia de su 
percepción del sistema formal en el que están insertos, así como del estilo de los 
administradores, y afirman que el estilo de dirección dentro de una organización 
es elemental  en la apreciación del clima de una empresa. 
Se observa que mediante los resultados de la encuesta aplicado a los 
trabajadores de Mibanco Moyobamba Periodo 2016 referente a la percepción del 
Liderazgo en la empresa, que el 44% considera que se ejerce un liderazgo Malo, 
que resalta y es percibido en forma negativa en la dimensión de Liderazgo 
Autocrático pues a opinión de Chiavenato (2000) esta dimensión es donde hay 
firmeza y estilo de mando vertical sin tomar en cuenta sugerencias para la toma 
de decisiones, que se refleja en la desconfianza en las relaciones del equipo, 
temor y evasión de las opiniones del resto. 
Por otro lado, se observa que mediante los resultados de la encuesta aplicada a 
los trabajadores de Mibanco Moyobamba Periodo 2016 referente a la percepción 
del Clima Organizacional en la empresa, que el 56% considera que se tiene un 
clima de trabajo Malo, notándose un mayor valor en las dimensiones de 
Estructura, Responsabilidad e Identidad pues a opinión de Litwin y Stinger (1978) 
estas dimensiones fundamentan la apreciación hacia el cumplimiento de normas 
o procesos, sensación de autonomía en las actividades y quizás lo más 
importante, la identificación del colaborador con la empresa donde trabaja y su 
sentido de pertenencia hacia ella. Esto pone en evidencia lo perjudicial que se ha 






5.1.  Se concluye de acuerdo al análisis efectuado que existe una influencia entre el 
Liderazgo y el Clima Organizacional, fundamentando en las teorías estudiadas y 
por la identificación de un grado de correlación existente entre ambas dentro de 
la empresa Mibanco Moyobamba Período 2016.  
5.2.  Se concluye que la percepción del Liderazgo en la empresa Mibanco Moyobamba 
Periodo 2016 es Malo debido a  que los colaboradores tienen una sensación de 
autoritarismo hacia los colaboradores, quienes consideran que no se toma en 
cuenta sus sugerencias para la toma de decisiones, no permite el desarrollo de 
la creatividad en forma plena debido a una sensación de restricción del gerente 
quien siempre quiere que se realicen las actividades en base a sus instrucciones 
sin dar cabida a que estas se modifiquen, además a esto se suma su exceso de  
carga laboral que no le permite tener un control adecuado de las actividades que 
delega a personal como apoyo cuando no se da abasto. 
5.3.  Se concluye que la percepción del Clima Organizacional en la empresa Mibanco 
Moyobamba Periodo 2016 es Malo debido a que los colaboradores consideran 
existe una percepción de incumplimiento de normas para realizar las funciones, 
no hay un respeto adecuado a las reglas, perciben una baja autonomía para la 
toma de decisiones que les facilite el trabajo, aplicar por decisión propia sus 
conocimientos previos, además de una falta de identificación con la misma, dado 
que la mayoría de colaboradores no se sienten parte de importante de institución. 
5.4.  Se ha determinado que el Liderazgo que existe en la empresa influencia directa 
y significativa en el Clima Organizacional de los Colaboradores de Mibanco 
Moyobamba 2016. De lo anteriormente expuesto podemos concluir que un buen 





6.1.  Se recomienda tomar en cuenta los resultados obtenidos para poder establecer 
un Plan de Mejora de las dimensiones consideradas críticas en la investigación y 
reforzar aquellas dimensiones donde se observan resultados positivos del 
Liderazgo y el Clima Organizacional. 
6.2.  Se recomienda fortalecer el Liderazgo en la empresa en aquellos aspectos que 
los colaboradores perciben sobre el Gerente, otorgando una mayor participación 
en las decisiones a tomar, tomando en cuenta las opiniones. Se debe permitir 
que los colaboradores desarrollo ideas innovadoras y que estas no queden al aire 
y sean aceptadas para poder así mitigar el riesgo en el trabajo. Así mismo, no se 
debe dejar de lado que el gerente debe solicitar el apoyo de un personal de 
Jefatura adicional para distribuir su trabajo y evite depender de colaboradores 
designados por encargo para realizar funciones que no les es concerniente a 
ellos.  
6.3.  Se recomienda fortalecer el Clima Organizacional en la empresa en aquellos 
aspectos donde los colaboradores sienten mayor rechazo. Se debe demostrar un 
mayor compromiso por parte de la Gerencia a ejercer cumplimiento en las normas 
institucionales, dejar que el colaborador aplique sus conocimientos sin temor a 
ser vetado o amonestado ante algún error pues es parte del proceso de 
aprendizaje innovar y asumir retos. Se debe reforzar además el sentido de 
identificación con la empresa mediante reuniones de integración y 
reconocimiento al personal, que logre hacerlo sentir importante y valioso para la 
empresa, destacando su esfuerzo individual para el logro de metas 
organizacional. 
6.4.  Se recomienda tomar en cuenta siempre que un buen Liderazgo siempre influirá 
positiva o negativamente en el Clima Organizacional, dos aspectos que van 
ligados el uno al otro, que por tanto en el Plan Anual de la Agencia debe 
considerar actividades que refuercen ambos aspectos con el objetivo que lograr 
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una mayor rentabilidad y productividad en los colaboradores siempre que se 
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Anexo N° 01: Instrumento para evaluar el Liderazgo 
El siguiente cuestionario tiene como finalidad, conocer el estilo de Liderazgo 
predominante que perciben los colaboradores de Mi Banco Moyobamba – 
Periodo 2016. Seleccione la opción y marcar con una x en el recuadro respectivo 
la información solicitada; esta encuesta tiene el carácter de ANÓNIMA, y su 
procesamiento será reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las 












5 4 3 2 1
Escala de Valoración
N° Indicador: Da ordenes sin consultar 5 4 3 2 1
1
El gerente toma decisiones sin consultar con los 
colaboradores.
2 El gerente pide sugerencias para la toma de decisiones
3
El gerente toma en cuenta sugerencias del personal para la 
toma de decisiones.
Indicador: Dogmatico y firme 5 4 3 2 1
4
El gerente controla constantemente las funciones que deben 
realizar los colaboradores.
5
El gerente supervisa constantemente las labores de las 
personas que trabajan en esta institución.
Indicador: Relación vertical y de superioridad 5 4 3 2 1
6
El gerente dirige personalmente el trabajo de los 
colaboradores.
7
El gerente exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la 
letra.




Indicador: Consulta y persuade a los subordinados 5 4 3 2 1
9
El gerente pide propuestas innovadoras de trabajo a los 
colaboradores.
10
El gerente antes de tomar una decisión hace participar a los 
colaboradores
11
El gerente escucha y considera todos los puntos de vista en la 
toma de decisiones.
Indicador: Permite la expresión libre 5 4 3 2 1
12 El gerente lidera al equipo por aceptación del grupo.
13
El gerente piensa que el plan de trabajo debe representar las 
ideas de todo el equipo
14
Usted tiene libertad para expresar al director las cosas que no 
le gustan de su trabajo. 
15
El gerente informa constantemente sobre lo que está 
ocurriendo en la empresa.
Indicador: Fomenta el trabajo en equipo 5 4 3 2 1
16
En el equipo de trabajo se fomenta para que las  personas 
tomen iniciativas en la toma de decisiones.
17
El gerente acostumbra a reconocer y recompensar el buen 
trabajo.
18
El gerente se preocupa por mantener contento y motivado a los 
colaboradores.
19
El gerente busca oportunidades para que los colaboradores 
participen y expongan sus ideas.
Indicador: Delega libertad en el trabajo 5 4 3 2 1
20
El gerente da libertad para que los colaboradores tomen 
decisiones. 
21
El gerente ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los 
demás. 
22 El gerente indica a cada uno lo que tiene que hacer.
Indicador: Dependencia de los subordinados 5 4 3 2 1
23
El gerente confía plenamente en el cumplimiento de funciones 
de los demás. 
24
El gerente supervisa la atención realizada cuando se ausenta 


















Indicador: Poco contacto y apoyo a sus subordinados 5 4 3 2 1
25
Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el gerente le 
guía para mejorar.
26
Confía en los conocimientos y habilidades del gerente de la 
empresa.
27
Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando 
trabajan conjuntamente el gerente y los colaboradores. 
28 Es tratado con respeto por el gerente.
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Anexo N° 02: Instrumento para evaluar el Clima Organizacional 
El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer el Clima Organizacional 
que perciben los colaboradores de Mibanco Moyobamba – Periodo 2016. 
Seleccione la opción y marcar con una X en el recuadro respectivo la información 
solicitada; esta encuesta tiene el carácter de ANÓNIMA, y su procesamiento será 
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, según la 
siguiente escala de valoración: 
 
 
N° Indicador: Percepción de las reglas y procesos 5 4 3 2 1
1 Considero que es necesario el establecimiento de reglas 
2
Las normas de disciplina de la Institución me parecen 
adecuadas
3 Los procedimientos ayudan en la realización de mis tareas.
4
Considero que mis funciones y responsabilidades estan 
claramente definidas.
Indicador: Las decisiones son tomadas en conjunto 5 4 3 2 1
5
El Gerente toma en cuenta las diferentes ideas de los 
colaboradores
6
El Gerente utiliza su posición para darme oportunidades en las 
decisiones que se tomen.
Indicador: Autonomia en la toma de decisiones 5 4 3 2 1
7
La normatividad vigente facilita mi desempeño y no me obligaa 
tomar decisiones erradas.
8
Se me permite poner en practica lo que considero más 
adecuado para realizar mis actividades.
9
Se me obliga a firmar documentos sin tener en cuenta mis 
decisiones.















10 Puedo opinar para mejorar procedimientos.
11
El Gerente brinda la oportunidad para exponer mis ideas u 
opiniones.
12
Se toma represalias si decido no apoyar una idea, 
procedimiento o reunión.
N° Indicador: Recompensa al esfuerzo en las actividades 5 4 3 2 1
13
La institución otorga los materiales suficientes para realizar mi 
trabajo.
14
El Gerente brinda respaldo para apoyo en las actividades 
laborales
15 El Gerente muestra interes en el resultado de mis actividades.
16
El Gerente reconoce mi esfuerzo en la realización de mis 
actividades.
N° Indicador: Desarrollo Profesional 5 4 3 2 1
17 La institución ha contribuido en mi desarrollo profesional.
18
La institución me brinda capacitaciónes para obtener un mejor 
desarrollo de mis actividades.
19 Mis esfuerzos me permiten alcanzar una promoción laboral.
20
Se reconoce y valora mi esfuerzo en la realización de mis 
tareas.
Indicador: Compromiso con el trabajo realizado 5 4 3 2 1
21
El Gerente tiene la capacidad de ayudar, motivar y dirigir 
proyectos y personas.
22 El Gerente es claro en la asignación de las tareas.
23
Estoy consciente de mi contribución en el logro de los objetivos 
de la Institución.
Indicador: Manejo de riesgos con Responsabilidad 5 4 3 2 1
24
Tengo la oportunidad de medir los riesgos para las actividades 
que realizo.
25 Asumo cada reto sin presión y con responsabilidad.
26
Se me asignan metas mensuales tomando en cuenta los 




Indicador: Madurez para superar conflictos 5 4 3 2 1
27
El Gerente es imparcial al otorgar, o tratar a cada colaborador 
en las mismas circunstancias de la misma manera
28
El Gerente mantiene una comunicación abierta con todos los 
colaboradortes para superar conflictos.
29
El Gerente brinda seguridad para que realice mis tareas 
evitando discusiones y conflictos
Indicador: Buenas relaciones laborales 5 4 3 2 1
30 Es esta Institución es fácil ponerse de acuerdo.
31
Los ritmos de trabajo me parecen adecuados y se respetan los 
horarios
32 En esta Institución se valora el trabajo y el esfuerzo.
Indicador: Cooperación entre colaboradores 5 4 3 2 1
33 En esta Institución trabajamos con espiritu de equipo.
34 Mis compañeros me brindan apoyo cuando lo necesito.
35
El personal de otras áreas se suma espontaneamente para 
resolver los problemas de la institución
N° Indicador: Identificación con la empresa 5 4 3 2 1
36 Me siento parte importante de esta Institución.
37
Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias 
para mejorar mi trabajo.
38
Considero que la realización de mis actividades tienen un 
impacto positivo en la Institución
39 Considero importante mi trabajo en esta Institución.
Indicador: Sensación de buen ambiente de trabajo 5 4 3 2 1
40
El Gerente reconoce los derechos, dignidad y decoro de los 
demás.
41 El Gerente muestra agrado, afecto y respeto hacia los demas.
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TIPO DE ESTUDIO: De Tipo




POBLACIÓN: La población 
lo conforman los 25 
colaboradores de Mibanco 
Agencia Moyobamba 
Periodo 2016
MUESTRA: Conformada por 
la población en estudio.
MUESTREO: No aplica 
TÉCNICA E INSTRUMENTO 
DE RECOLECCIÓN DE 
DATOS:
Análisis de confiabilidad 
del instrumento: Alfa de 
Cronbach y Recolección de 
Datos: Escala de Likert 
(encuesta).
• Evaluar la influencia que tiene el 
Liderazgo en el Clima Organizacional 
de los trabajadores de Mibanco 
Moyobamba – Periodo 2016.
• Conocer la percepción del Liderazgo 
que tienen los  trabajadores de 
Mibanco – Periodo 2016. 
• Conocer la percepción del Clima 
Organizacional de los trabajadores de 
Mibanco – Periodo 2016.
• Determinar la influencia que tiene 
el Liderazgo en el Clima 
Organizacional de los trabajadores de 
Mibanco – Periodo 2016. 
Existe influencia 
directa y significativa 
entre el Liderazgo y el 
Clima Organizacional 
de los Colaboradores 
de Mibanco 
Moyobamba 2016
¿De qué manera 
el Liderazgo 
influye en el 
Clima 
Organizacional 
de los 
Colaboradores de 
Mibanco 
Moyobamba - 
Periodo 2016?
Liderazgo
Clima 
Organizacional
